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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepribadian dan Job 
Embeddedness terhadap OCB. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
data primer yang diperoleh dari kuesioner. Jumlah sampel sebanyak 65 orang 
responden yang merupakan karyawan PT. Hadji Kalla. Teknik analisis yang 
digunakan adalah metode regresi berganda dan uji hipotesis menggunakan uji F 
dan uji t. Hasil penelitian menunjukkan bahwa  variabel Kepribadian dan Job 
Embeddedness berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Dan variabel 
yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap OCB adalah variabel 
Kepribadian. Dari penelitian ini diperoleh nilai R2 sebesar 0,551, hal tersebut 
berarti bahwa 55,1% variable OCB dapat dijelaskan oleh variabel independennya 
yaitu Kepribadian dan Job Embeddedness dan sisanya yaitu sebesar 45,9% 
dijelaskan oleh variabel-variabel yang lain diluar persamaan.  
 
Kata Kunci : Kepribadian, Job Embeddedness dan OCB 
 
This study aimed to analyze the influence of personality on OCB and Job 
embeddedness. The data used in this study is primary data obtained from 
questionnaires. The total sample of 65 respondents who are employees of PT. 
Hadji Kalla. The analysis technique used is multiple regression analysis and 
hypothesis testing using the F test and t test. The results showed that personality 
variables and Job embeddedness positive and significant effect on OCB. And the 
variable that has the most dominant influence on OCB is a personality variable. 
Of this study obtained R2 value of 0.551, this means that 55.1% OCB variable 
can be explained by the independent variables, namely Personality and Job 
embeddedness and the rest is equal to 45.9% is explained by other variables 
outside the equation. 
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1.1 Latar Belakang 
Sumber daya manusia menjadi hal yang sangat penting bagi suatu 
organisasi karena merupakan tiang pondasi dari organisasi tersebut. Organisasi 
akan menjadi rapuh saat sumber daya yang dimilikinya tidak memiiki visi yang 
sama dalam pencapaian tujuan organisasi. 
Menurut Mathis & Jackson (2009:3) mengungkapkan bahwa manajemen 
sumber daya manusia adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah 
organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan 
efisien guna mencapai tujuan-tujuan organisasional. 
Kegiatan sumber daya manusia dapat dilihat dari dua sudut pandang, yaitu 
dari sisi pekerjaan dan dari sisi pekerja. Organisasi wajib menciptakan kondisi 
lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman bagi sumber daya manusianya. 
Bekerja dibawah tekanan akan menghambat produktifitas sumber daya manusia 
dalam pencapaian tujuan organisasi. 
Berbicara masalah sumber daya manusia tidak terlepas dari perilaku dari 
sumber daya manusia itu sendiri. Hal menarik yang perlu dikaji lebih dalam 
adalah perilaku tambahan atau extra role yang dilakukan oleh satu individu 
dalam satu organisasi yang disebut organizational citizenship behavior (OCB). 
OCB adalah perilaku positif dari karyawan dimana karyawan tersebut 
menyelesaikan pekerjaan tambahan diluar pekerjaannya sendiri yang muncul 




Jadi OCB merupakan perilaku yang juga dapat membantu organisasi dalam 
pencapaian tujuannya . Perilaku ini tidak serta merta muncul tanpa ada faktor-
faktor yang memengaruhinya. Organisasi dan individunya sendiri memliki peran 
dalam munculnya OCB tersebut. 
Selaras dengan pernyataan diatas, peran individunya masing-masing pun 
menjadi hal yang menarik untuk diteliti lebih mendalam.  Setiap individu memiliki 
kepribadian yang beragam,dimana dapat terlihat saat individu tersebut 
dihadapkan pada situasi tertentu. Karakter, perilaku, dan respon mereka 
terhadap suatu situasi pasti berbeda-beda, setiap individu memiliki caranya 
masing-masing. 
Begitu pula saat individu berada di dalam sebuah organisasi, satu individu 
akan memiliki cara yang berbeda dengan individu lain dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Selain pekerjaan, perilaku setiap individu berbeda saat 
berinteraksi dengan rekan kerjanya , beradaptasi dengan lingkungan kerjanya, 
maupun saat menghadapi konflik di organisasinya. 
Banyak penelitian terdahulu yang meneliti bahwa terdapat hubungan positif 
antara kerpibadian dengan OCB. Seperti penelitian yang dilakukan Purba dan Ali 
Nina Liche Seniati (2004) yang membahas pengaruh kepribadian terhadap OCB 
pada karyawan yang bekerja secara team work . Dari analisis regresi berganda 
diketahui bahwa trait kepribadian berpengaruh cukup besar terhadap OCB. 
Namun Ingarianti meneliti tentang hubungan antara kepribadian (the big 
factor personality) dengan OCB pada karyawan PG Kedawoeng-Pasuruan. Dari 
hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif dan 
siginifikan antara karakteristik kepribadian dengan organizational citizenship 
behavior . Dan sumbangan efektif yang diberikan variabel kepribadian terhadap 




yang tidak diteliti. Ini menunjukkan bahwa faktor kepribadian tidak berpengaruh 
pada muncul tidaknya OCB dalam diri individu. 
Dari hasil penelitian diatas, menunjukkan bahwa perlu diadakannya penelitian 
variable lain yang memengaruhi munculnya OCB. Jika kepribadian merupakan 
peran yang memengaruhi OCB dari sisi individunya, maka variable lain yang 
mungkin saja memengaruhi OCB dari sisi organisasi, salah satunya adalah job 
embeddedness. 
Job embeddedness merupakan gambaran dimana karyawan merasa terkitat 
dengan pekerjaanya. Dengan kata lain, karyawan dengan embeddedness yang 
tinggi akan merasa memiliki kecocokan dan nyaman terhadap pekerjaannya, 
kecocokan terhadap lingkungan kerjanya, dan akan merasa banyak yang 
dikorbankan jika meninggalkan pekerjaanya tersebut.  
Telah disebutkan diatas bahwa OCB merupakan perilaku positif yang muncul 
tanpa paksaan, sehingga diprediksi  job embeddedness  memengaruhi OCB. 
Dengan kata lain, individu yang memiliki keterikatan yang tinggi terhadap 
pekerjaannya akan melakukan OCB.  
Banyak pula penelitian yang telah menunjukkan bahwa job embeddedness 
memiliki pengaruh terhadap munculnya OCB. Nugraheni (2005) melakukan 
penelitian mengenai hubungan antara job embeddedness dan OCB pada 
karyawan PT Bank Danamon Jakarta.  Dari hasil analisis korelasi dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara job 
embeddedness dengan OCB. Artinya semakin tinggi nilai job embeddedness 
maka semakin tinggi pula nilai OCB. Dalam hal ini dimensi OCB yang 
mempunyai hubungan signifikan dengan dimensi job embeddedness antara lain 
dimensi helping, civic virtue, sportsmanship dan courtesy, sedangkan yang tidak 




Selaras dengan penelitian diatas, Young-bohk Cho dan Jeong-ran Ryu di 
Pusan National University Korea melakukan penelitan dalam  menentukan 
Organizational Citizenship Behavior memiliki hubungan positif atau negatif 
dengan Job Embeddedness , Identifikasi Organisasi, Kinerja Karyawan, 
Voluntary Turnover Intention di Korea. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
individual’s fit, link to organization dan related sacrifice berpengaruh negatif  
terhadap organizational identification . Sedangkan Organizational Citizenship 
Behavior menjadi variabel yang memidiasi hubungan antara on-the-job 
embeddedness ,Voluntary Turnover Intention, kinerja karyawan, dan identifikasi 
organisasi. 
Merujuk pada hasil penelitian terdahulu, variable keribadian maupun variable 
job embeddedness memiliki hubungan positif terhadap OCB. Perilaku ini 
merupakan hal yang baik bagi perusahaan maupun bagi karyawan , dimana 
perusahaan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan yang berkontribusi 
positif pula pada pencapaian tujuan perusahaan. Bagi karyawan sendiri OCB 
akan meningkatkan hubungan antar karyawan. 
Meskipun sulit, namun OCB merupakan perilaku positif yang baik untuk 
perusahaan. PT. Hadji Kalla Makassar yang merupakan perusahaan yang telah 
lama beroperasi dan telah mengalami perubahan dari perusahaan keluarga 
menjadi perusahaan professional menjadi menarik untuk diteliti lebih jauh 
bagaimana memunculkan OCB pada karyawan-karyawannya. 
Berdasarkan gambaran diatas, penulis tertarik untuk meneliti “Pengaruh 
Kepribadian dan Job Embeddedness terhadap Organizational Citizenship 





1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian pada latar belakang di atas, maka penulis 
mengindetifikasi masalah sebagai berikut : 
1. Apakah kepribadian dan job embeddedness berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB pada karyawan PT. Hadji Kalla Makassar ? 
2. Diantara kepribadian dan job embeddedness  variabel manakah yang 
memiliki pengaruh paling dominan terhadap munculnya OCB pada 
karyawan PT. Hadji Kalla Makassar ? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui adanya pengaruh kepribadian dan job embeddedness 
terhadap OCB pada karyawan PT. Hadji Kalla Makassar. 
2. Untuk mengetahui variabel indipenden yang berpengaruh paling dominan 
terhadap OCB. 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Secara teoritis manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Bagi peneliti, diharapkan dapat : 
a. Menambah khasanah ilmu pengetahuan pada umumnya, dalam 
bidang ilmu manajemen pada khususnya.  
b. Memenuhi keingintahuan penulis menganai ilmu manajemen 
khususnya kepribadian, job embeddedness, dan organizational 




2. Bagi akademik, diharapkan dapat menjadi bahan masukan untuk 
mengembangkan pengetahuan mengenai kepribadian, job 
embeddedness, dan organizational citizenship behavior (OCB). 
 
 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Secara praktis manfaat penelitian ini adalah sebagai beikut : 
1. Memberikan sumbangan saran dan masukan kepada PT. Hadji Kalla 
Makassar mengenai gambaran kebribadian, job embeddedness, dan 
OCB serta cara yang efektif untuk memunculkan OCB pada karyawan-
karyawannya. 
2. Memenuhi salah satu syarat untuk menyelesaikan studi pada Universitas 
Hasanuddin Fakultas Ekonomi dan Bisnis Jurusan Manajemen. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian difokuskan pada pengaruh kepribadian dan job embeddedness 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian ini dilakukan pada 
karyawan PT. Hadji Kalla yang terdapat di jalan Sam Ratulangi No.8-10 
Makassar pada beberapa unit bisnis (Human Resource, Finance, Operational, 
dsb.). Penelitian dibatasi pada bagaimana perusahaan dapat menciptakan OCB 
dengan mengukur melalui lima tipe kepribadian yaitu conscientiousness, emotion 
stability, openness to experience, agreeableness, dan extraversion kemudian 
enam atribut job embeddedness yaitu link to community, link to organization, fit to 





1.6 Sistematika Penulisan  
Sistematika penulisan dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan 
gambaran keseluruhan isi penelitian. Adapun sistematika pembahasan yang 
terdapat dalam penelitian ini terdiri dari tiga bab.  
BAB I : PENDAHULUAN  
Bab ini berisi hal-hal yang akan dibahas dalam skripsi. Bab ini berisi latar 
belakang masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 
dan sistematika penulisan.  
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA  
Bab ini menjelaskan tentang landasan teori, definisi dan penjelasan yang 
berhubungan dengan penelitian yang dilakukan, penelitian terdahulu, kerangka 
pemikiran, dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN  
Dalam bab ini penulis menguraikan tentang objek Penelitian, populasi 
penelitian, metode pengumpulan data, jenis dan sumber data, operasionalisasi 













2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia  
Menurut Dessler (2003:5) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang untuk 
menjalankan aspek “orang” atau sumber daya manusia dari posisi seorang 
manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan dan 
penilaian. 
 Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah ilmu dan seni yang 
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja, agar efektif dan efisien 
membantu terwujudnya tujuan. Hal-hal pokok yang dipelajari dalam MSDM ini 
adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan 
pemberhentian karyawan (Hasibuan, 2009:10). 
MSDM adalah sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 
pemberian balasan jasa dan pengelolaan terhadap individu anggota organisasi 
atau kelompok bekerja. MSDM juga menyangkut desain dan implementasi 
system perencanaan, penyusunan personalia, pengembangan karyawan, 
pengeloaan karir, evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan hubungan 




Mathis dan Jackson (2009:43) membagi beberapa kelompok aktivitas yang 
saling berhubungan yang terjadi dalam konteks organisasi, tujuh aktivitas SDM 
tersebut antara lain: 
1) Perencanaan dan analisis SDM 
2) Peluang pekerjaan yang sama 
3) Pengangkatan karyawan 
4) Pengembangan SDM 
5) Kompensasi dan tunjangan 
6) Kesehatan, keselamatan, dan keamanan 
7) Hubungan karyawan dan buruh/manajemen 
Hubungan karyawan menjadi salah satu aktivitas SDM yang dimana 
melibatkan langsung interaksi antara satu individu dengan individu lain yang 
memiliki kepribadian yang berbeda-beda. Organisasi harus dapat mengelola 
individu-individu tersebut agar pencapaian tujuan organisasi berjalan dengan 
efektif dan efisien. 
2.1.2 Kepribadian (Personality) 
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan ilmu yang mempelajari 
tentang individu. Setiap individu memiliki kepribadian yang beragam. Dalam 
segala aspek kehidupan, misalnya dalam menyikapi masalah setiap individu 
memiliki reaksi dan cara penyelesaian yang berbeda-beda. Begitu pula ketika 
berinteraksi dengan individu lain, setiap individu memiliki caranya masing-





Definisi kepribadian yang paling sering digunakan dibuat oleh Gordon Allport 
hampir 70 tahun yang lalu. Ia mengatakan bahwa kepribadian adalah organisasi 
dinamis dalam sistem psikofisiologis individu yang menentukan caranya untuk 
menyesuaikan diri secara unik terhadap lingkungannya. (Robbins 2008:126-127) 
Dalam Widyasari,Suci Paramita Syahlani,dan Krisna Agung Santosa 
(2007:41) Garver dan Michael (1998) mengungkapkan bahwa kpribadian adalah 
pengaturan dinamis yang tersembunyi dalam diri seseorang yang merupakan 
suatu sistem yang akan menciptakan susunan karakteristik tingkah laku, pikiran, 
dan perasaan seseorang. Sementara McCrae dan Costa (1989) mengungkapkan 
bahwa kepribadian mewakili karakteristik seseorang yang dicatat untuk susunan 
yang tetap dari perasaan, pikiran dan tingkah laku. Kepribadian merupakan 
definisi yang sangat luas yang akan memusatkan kedalam banyak aspek 
perbedaan seseorang. Pada waktu yang sama kepribadian menyarankan kepada 
kita untuk mengikuti susunan tetap dari tingkah laku dan kualitas yang 
tersembunyi pada seseorang.  
Jadi dari definisi para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kepribadian 
 adalah keseluruhan cara seorang individu bereaksi dan berinteraksi dengan 
individu lain dalam bentuk sikap,perilaku, dan tindakan yang bersifat dinamis dan 
tersembunyi dalm diri seseorang. 
 
2.1.2.1 Faktor – Faktor yang Memengaruhi Kepribadian (Personality) 
Waluya (2007:74-80) mengungkapkan, adanya perbedaan kepribadian 
setiap individu sangatlah bergantung pada faktor-faktor yang memengaruhinya. 
Kepribadian terbentuk, berkembang dan berubah seiring dengan proses 




a. Faktor Biologis 
Beberapa pendapat menyatakan bahwa bawaan biologis berpengaruh 
terhadap pembentukan kepribadian. Semua manusia yang normal dan sehat 
memiliki persamaan biologis tertentu, seperti memiliki dua tangan, panca 
indera,kelenjar seksual, dan otak yang rumit. 
Faktor biologis yang paling berpengaruh dalam pembentukan kepribadian 
adalah jika terdapat karakteristik fisik unik yang dimiliki oleh seseorang. Perlu 
dipahami bahwa faktor biologis yang dimaksudkan dapat membentuk 
kepribadian seseorang adalah faktor fisiknya dan bukan warisan genetic. 
Kepribadian seorang anak bisa saja berbeda dengan orangtua kandungnya 
bergantung pada pengalaman sosialisasinya. 
b. Faktor Geografis 
Faktor lingkungan menjadi sangat dominan dalam memengaruhi kepribadian 
seseorang. Faktor geografis yang dimaksud adalah keadaan lingkungan fisik 
(iklim,topografi,sumber daya alam) dan lingkungan sosialnya. Keadaan 
lingkungan fisik atau lingkungan social tertentu memengaruhi kepribadian 
individu atau kelompok karena manusia harus menyesuaikan diri dengan 
lingkungannya. 
Selaras dengan hal tersebut, begitu pula yang terjadi di lingkungan 
organisasi. Bahwa lingkungan kerja sangat memengaruhi perilaku individu dalam 
organisasi tersebut. 
c. Faktor Kebudayaan 
Kebudayaan mempunyai pengaruh besar terhadap perilaku dan kepribadian 
seseorang, terutama unsur-unsur kebudayaan yang secara langsung 
memengaruhi individu. Kebudayaan dapat menjadi pedoman hidup manusia dan 




kebudayaan yang berkembang di masyarakat dipelajari oleh individu agar 
menjadi bagian dari dirinya dan ia dapat bertahan hidup. Proses mempelajari 
unsur-unsur kebudayaan sudah dimulai sejak kecil sehingga terbentuklah 
kepribadian-kepribadian yang berbeda antarindividu ataupun antarkelompok 
kebudayaan satu dengan lainnya. 
Walaupun perbedaan kebudayaan dalam setiap masyarakat dapat 
memengaruhi kepribadian seseorang, para sosiolog ada yang menyarankan 
untuk tidak terlalu mebesar-besarkan karena kepribadian individu bisa saja 
berbeda dengan kepribadian kelompok kebudayaanya.  
d. Faktor Pengalaman Kelompok 
Pengalaman kelompok yang dilalui seseorang dalam sosialisasi cukup 
penting perannya dalam mengembangkan kepribadian. Kelompok yang sangat 
berpengaruh dalam perkembangan kepribadian seseorang dibedakan menjadi 
dua sebagai berikut. 
1) Kelompok Acuan (Kelompok Referensi) 
Sepanjang hidup seseorang, kelompok-kelompok tertentu dijadikan model 
yang penting bagi gagasan atau norma-norma perilaku. Dalam hal ini, 
pembentukan kepribadian seseorang sangat ditentukan oleh pola 
hubungan dengan kelompok referensinya,contohnya keluarga. 
2) Kelompok Majemuk 
Kelompok majemuk menunjuk pada kenyataan masyarakat yang lebih 
beraneka ragam. Dengan kata lain, masyarakat majemuk memiliki 






e. Faktor Pengalaman Unik 
Pengalaman unik akan memengaruhi kepribadian seseorang. Kepribadian 
itu berbeda-beda antara satu dan lainnya karena pengalaman yang dialami 
seseorang itu unik dan tidak seorang pun mengalami serangkaian pengalaman 
yang persis sama. 
 
2.1.2.2 Tipe-Tipe Kepribadian (Types of Personality) 
Robbins (2008:130) memaparkan bahwa terdapat sejumlah upaya awal 
untuk mengidentifikasi sifat-sifat utama yang mengatur perilaku. Akan tetapi, 
seringnya, upaya ini sekedar menghasilkan daftar panjang sifat yang sulit untuk 
digeneralisasikan dan hanya memberikan sedikit bimbingan praktis bagi para 
pembuat keputusan organisasional. Dua pengecualian adalah Myers-Briggs 
Type Indicator dan Model Lima Besar. Selama 20 tahun terakhir, dua 
pendekatan ini telah menjadi kerangka kerja yang dominan untuk 
mengidentifikasi dan mengklasifikasikan sifat-sifat seseorang. 
1.) Myers-Briggs Type Indicator 
Adalah tes kepribadian yang menggunakan empat karakteristik dan empat 
karakteristik tersebut adalah sebagai berikut. 
a. Ekstraver vesus Introver 
Individu dengan karakteristik ekstraver digambarkan sebagai individu 
yang ramah, suka bergaul, dan tegas, sedangkan individu dengan 








b. Sensitif versus Intuitif 
Individu dengan karakteristik sensitif digambarkan sebagai individu yang 
praktis dan lebih menyukai rutinitas dan urutan. Mereka berfokus pada 
detail. Sebaliknya, individu dengan karakteristik intuitif mengandalkan 
proses-proses tidak sadar dan melihat “gambaran umum”. 
c. Pemikir versus Perasa 
Individu yang termasuk dalam karakteristik pemikir menggunakan alasan 
dan logika untuk menagani berbagai masalah, sedangkan individu 
dengan karakteristik perasa mengandalkan nilai-nilai pribadi mereka. 
d. Memahami versus Menilai 
Individu yang cenderung memiliki karekteristik memahami menginginkan 
kendali dan lebih suka dunia mereka teratur dan terstruktur, sedangkan 
individu dengan karakteristik menilai cenderung lebih fleksibel dan 
spontan. 
2.) Model Lima Besar (the Big Five Model of Personality) 
Myers-Briggs Type Indicator kurang memiliki bukti pendukung yang valid, 
tetapi hal tersebut tidak berlaku pada model lima kepribadian, yang biasanya 
disebut Model Lima Besar (Big Five Model) yang dimana tes ini dilakukan oleh 
John Bearden.  
Sebagaimana yang dikemukakan oleh Griffin (2000) dalam Saefullah 
(2006:219), diantara pemahaman yang harus diketahui oleh para manajer adalah 
apa yang dinamakan sebagai “Model Lima Dimensi Mengenai Kepribadian” (the 
Big Five Model of Personality). Model ini menjelaskan bahwa pada dasarnya 





Selama beberapa tahun terakhir, sejumlah penelitian mendukung bahwa 
lima dimensi dasar saling mendasari dan mencakup sebagian besar variasi yang 
signifikan dalam kepribadian manusia. Kelima jenis perilau tersebut  adalah : 
a. Tingkat Keluesan dan Kenyamanan dalam Interaksi (Extraversion) 
Dimensi ini mengungkapkan tingkat kenyamanan seseorang dalam 
berhubungan dengan individu lain. Individu yang memiliki sifat ekstraversi 
cenderung suka hidup berkelompok, tegas, dan mudah bersosialisasi. 
Sebaliknya, individu yang memiliki sifat introvert cenderung suka menyenderi, 
penakut, dan pendiam. 
Individu dengan karakteristik ini memiliki kepribadian yang outgoing, banyak 
bicara , dan sangat mudah besosialisasi sehingga jika melihat kepribadiannya, 
individu dengan karakeristik extraversion akan memiliki banyak teman. Begitu 
pula didalam organisasi, karyawan dengan kepribadian seperti ini akan mudah 
beradaptasi terhadap lingkungan kerjanya. 
b. Tingkat Persetujuan (Agreeableness) 
Dimensi ini merujuk pada kecenderungan individu untuk patuh terhadap 
individu lainnya. Individu yang sangat mudah bersepakat adalah individu yang 
senang bekerja sama, hangat, dan penuh kepercayaan. Sementara itu, individu 
yang tidak mudah bersepakat cenderung bersikap dingin,tidak ramah, dan suka 
menentang. 
Dalam organisasi, karyawan yang memiliki agreeableness yang tinggi dapat 
bekerjasama dengan karyawan lain dengan baik karena memiliki sifat yang 







c.  Tingkat Keseriusan dan Kesadaran (Conscientiousness) 
Dimensi ini merupakan ukuran kepercayaan individu yang bertanggung 
jawab, teratur, dapat diandalkan, dan gigih. Sebaliknya, individu dengan sifat 
berhati-hati yang rendah cenderung mudah bingung, tidak teratur dan tidak bisa 
diandalkan. 
Individu dengan kepribadian conscientiousness yang tinggi di dalam 
organisasi, akan menjadi karyawan yang teladan karena memiliki disiplin diri 
yang tinggi dan menjadi karyawan yang dapat diandalkan jika diberikan tugas-
tugas yang cukup berat. 
d. Stabilitas emosi (Emotional stability) 
Sering juga disebut berdasarkan kebalikannya, yaitu Neurotiscm. Dimensi ini 
menilai kemampuan seseorang untuk menahan stress. Individu dengan stabilitas 
emosi yang positif cenderung tenang, percaya diri, dan memiliki pendirian diri 
yang teguh. Sementara itu, individu dngan stabilitas emosi yang negative 
cenderung mudah gugup, khawatir, depresi, dan tidak memiliki pendirian yang 
teguh. 
Didalam organisasi, individu dengan stabilitas emosi yang tinggi akan 
mudah menyelesaikan tugas maupun konflik didalam organisasi tersebut karena 
memiliki kepribadian yang rileks dan tidak mudah khawatir. 
e. Tingkat Keterbukaan (Openness to experience) 
Dimensi ini merupakan dimensi terakhir yang mengelompokkan individu 
berdasarkan lingkup minat dan ketertarikannya terhadap hal-hal baru. Individu 
yang sangat terbuka cenderung kreatif, ingin tahu, dan sensitive terhadap hal-hal 
yang bersifat seni. Sebaliknya, mereka yang sifat keterbukannya kurang 





Dari kelima tipe kepribadian diatas, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 
tingkat dari kelima perilaku tersebut maka menunjukkan indikasi positif bagi 
organisasi. Sebaliknya ,individu yang memiliki tingkat kelima perilaku diatas 
rendah maka munujukkan kepribadian yang negatif bagi organisasi. 
 
2.1.3 Job Embeddedness (JE) 
2.1.3.1 Pengertian Job Embeddedness (JE) 
Mitchel et.al (2001) dalam Wijayanto (2004:3) mengungkapkan bahwa 
konsep job embeddedness menggambarkan bagaimana seorang karyawan 
terikat dengan pekerjaan serta organisasi di mana dia bekerja karena akumulasi 
pengaruh aspek-aspek yang berasal dari dalam pekerjaan (on-the-job) maupun 
dari luar pekerjaan (off-the-job). Aspek-aspek pekerjaan dan nonpekerjaan ini 
tercermin dalam  
(1) Fit, kecocokan antara individu dengan organisasi (fit to organization) 
maupun dengan komunitas di mana dia berada (fit to community), 
(2) Link,  hubungan formal dan informal antara individu dengan organisasi 
serta dengan individu lain di dalam organisasi (link to rganization) maupun 
dengan komunitas di mana dia tinggal (link to community), serta  
(3) Sacrafice, persepsi manfaat psikologis maupun material yang diperoleh 
dengan menjadi bagian dari organisasi dan komunitas yang sulit untuk 
dikorbankan oleh individu karyawan(organizational related sacrifice dan 
community related sacrifice). 
Makin kuat jalinan hubungan dan kecocokan antara individu karyawan 
dengan lingkungan di dalam organisasi maupun dengan komunitas di luar 




meninggalkan organisasi maupun komunitas di sekitarnya, maka semakin kuat 
pula individu tersebut mempersepsikan dirinya terikat dengan organisasi maupun 
dengan pekerjaannya.  
Ikatan antara karyawan dengan pekerjaan dan organisasinya ini selanjutnya 
mampu memengaruhi perilaku-perilaku individu tersebut. Individu yang merasa 
ada ikatan yang kuat (embedded) antara dirinya dengan pekerjaan dan 
organisasinya cenderung memiliki perilaku yang positif dalam pencapaian tujuan 
organisasi dibandingkan individu yang kurang merasa ada ikatan antara dirinya 
dengan organisasi. 
2.1.3.2 Dimensi Job Embeddedness (JE) 
Lebih lanjut Wijayanto menjelaskan bahwa job embeddedness 
mencerminkan tiga aspek yaitu kecocokan (fit), hubungan (link), dan 
pengorbanan (sacrifice)  yang dimana ketiga aspek tersebut direlasikan terhadap 
organisasi dan komunitas yang membentuk enam dimensi job embeddedness 
sebagai berikut. 
1. Fit to organization 
Merepresentasikan persepsi karyawan terhadap organisasinya. Karyawan 
yang merasa cocok dengan organisasinya akan merasa bahwa perusahaan 
tempatnya bekerja adalah tempat untuk mencapai tujuan karir. Jika karyawan 
sudah merasa cocok dan nyaman dengan posisinya dalam organisasi akan 
timbul keterikatan terhadap pekerjaannya dan bekerja keras dalam setiap 
pekerjaan yang dikerjaan sehingga dapat meningkatkan produktifitas organisasi. 
2. Fit to community 
Mempresentasikan persepsi karyawan dari  kesesuaiannya terhadap 




terhadap komunitas yang tinggi akan memiliki hubungan yang dekat dengan 
karyawan lain di organisasi tersebut. Karyawan merasa memiliki ide, gagasan, 
dan pendapat yang sama dengan rekan kerjanya. 
3. Link to organization  
Dimensi ini menggambarkan hubungan karyawan terhadap organisasinya 
secara formal maupun informal. Karyawan akan merasa terlibat pada setiap 
pekerjaannya di organisasi yang menimbulkan keterikatan terhadap pekerjaan 
tersebut sehingga karyawan tersebut dapat mengaplikasikan kemampuannya 
secara maksimal pada pekerjaan tersebut. 
4. Link to community  
Dimensi ini menggambarkan hubungan individu terhadap lingkungan 
tempatnya bekerja baik formal dan informal. Karyawan yang memiliki hubungan 
yang baik dengan komunitas di dalam organisasi akan merasa nyaman saat 
bekerja sehingga meningkatkan produktivitas kinerjanya sendiri. Selain didalam 
organisasi, hubungan dengan komunitas pun terjadi diluar organisasi secara 
informal, misalnya karyawan memiliki hobi yang sama dan sering melakukan hobi 
tersebut diluar jam kerja. Karyawan-karyawan yang sering berkumpul diluar jam 
kerja akan meningkatkan intensitas kedekatan yang dapat menimbulkan 
keterikatan satu sama lain. 
5. Organization sacrifice  
Berhubungan dengan hal-hal yang bersifat material yang akan dikorbankan 
jika karyawan meninggalkan perusahaan. Karyawan akan merasa bahwa ia akan 
rugi jika melepaskan pekerjaan yang ia rasa menarik dan cocok dengan dirinya, 
melepaskan pendapatan yang dimana ia merasa puas dengan pendapatan 
tersebut, dan meninggalkan tempat kerja yang dapat mengaplikasikan 




6. Community  sacrifice  
Berhubungan dengan hal-hal yang bersifat psikologis yang akan 
dikorbankan jika karyawan meninggalkan perusahaan tersebut. Dalam hal ini 
karyawan akan merasa dirugikan secara psikis, misalnya kehilangan lingkungan 
kerja yang nyaman dimana terdapat orang-orang yang dapat bekerja sama 
dengan baik . Jika meninggalkan pekerjaan karyawan akan merasa kehilangan 
teman-teman yang memiliki pendapat,gagasan, bahkan hobi yang sama. 
Karyawan dengan pemikiran ini akan merasa terikat dengan pekerjaannya dan 
tidak mudah untuk meninggalkan pekerjaan. 
2.1.4 Organizational Citizenship Behavior  
2.1.4.1 Pengertian OCB 
Konsep OCB pertama kali didiskusikan dalam literatur penelitian 
organisasional pada awal 1980an (Bateman dan Organ, 1983; Smith et al., 1983; 
dalam Bienstock et al. (2003: 360), OCB merupakan perilaku pilihan yang tidak 
menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun 
mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif (Robbins  2006: 31). 
Menurut Organ (1988) dalam Purba dan Ali Nina Liche Seniati (2004:106), 
OCB merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, 
tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara agregat 
meningkatkan efektivitas organisasi. Ini berarti, perilaku tersebut tidak termasuk 
ke dalam persyaratan kerja atau deskripsi kerja karyawan sehingga jika tidak 
ditampilkan pun tidak diberikan hukuman. 
Dari definisi OCB diatas dapat disimpulkan bahwa Organizational 




yang mendalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan dilakukan tanpa ada 
paksaan dari siapapun dan tanpa imbalan apapun. Dilihat dari definisinya, OCB 
sangat baik untuk perusahaan maupun karyawannya sendiri, karena selain 
meningkatkan produktivitas kinerja tetapi juga dapat meningkatkan hubungan 
positif antar karyawan. 
Ditinjau dari definisi OCB sendiri, sepertinya sangat sulit untuk 
memunculkan OCB pada suatu organisasi. Dalam menciptakan OCB dibutuhkan 
kontribusi dari semua pihak dalam organisasi tersebut yaitu dari 
pemimpin,karyawan, dan organisasinya itu sendiri. Organisasi harus mampu 
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi para karyawannya agar kinerja 
karyawan dapat lebih produktif.  
2.1.4.2 Dimensi OCB 
Pengukuran OCB telah dilakukan oleh berbagai pihak, walaupun sering 
masih ada kekurangkonsistenan dalam dimensi-dimensinya. Namun istilah 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pertama kali dikemukakan oleh Organ 
(1988) OCB mempunyai lima dimensi yaitu altruism, conscientiousness, civic 
virtue, courtesy dan sportmanships. 
Lebih lanjut Alison (2001) dalam artikel Lindarto (2012) mengemukakan 
bahwa terdapat lima dimensi primer dari OCB, yaitu : 
1.      Altruism (Membantu pekerjaan orang lain secara sukarela) 
Altruism yaitu perilaku membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada 
tugas-tugas yang berkaitan erat dengan operasional organisasi. Menurut 
Walstern dan Piliavin dalam artikel Irfa (2012), perilaku altruistik adalah perilaku 
menolong yang timbul bukan karena adanya tekanan atau kewajiban, melainkan 




Perilaku ini misalnya membantu rekan kerja, sehingga akan membuat sistem 
kerja menjadi lebih produktif karena seorang pekerja dapat memanfaatkan waktu 
luangnya untuk membantu karyawan lainnya dalam sebuah tugas yang lebih 
mendesak. 
2.      Civic virtue (Partisipatif terhadap kegiatan-kegiatan perusahaan) 
Civic virtue yaitu perilaku yang menunjukkan partisipasi sukarela dan 
dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi baik secara profesional maupun 
sosial alamiah. Individu dengan perilaku civic virtue selalu berperan aktif dalam 
kegiatan perusahaan. Memerankan civic virtue termasuk menawarkan saran-
saran tentang penurunan biaya atau ide-ide tentang penghematan sumber daya 
lainnya, yang secara langsung dapat memengaruhi tingkat efisiensi organisasi. 
3. Consencientiousness (Perilaku melebihi standart minimum) 
Consencientiousness  yaitu perilaku yang berisikan tentang kinerja dari 
prasyarat peran yang melebihi standart minimum. Conscientiousness mengacu 
pada perilaku seseorang yang tepat waktu, tingkat kehadiran tinggi, dan berada 
di atas persyaratan normal yang diharapkan.  
Big Five Teori memaparkan individu yang mempunyai skor tinggi pada traits 
conscientiousness memiliki kontrol diri yang bagus, terorganisir, memprioritaskan 
tugas, mengikuti norma dan peraturan, dan lain sebagainya. Adanya perilaku 
tersebut dapat mengindikasikan bahwa para pekerja telah menerima dan 
mematuhi aturan dan prosedur yang ada di dalam perusahaan. 
4. Courtesy (Perilaku sopan) 
Courtesy  yaitu perilaku berbuat baik kepada orang lain dalam mengatasi 
permasalahan yang berkaitan dengan pekerjaan. Mengacu pada arti katanya, 




masalah sehubungan dengan pekerjannya dengan cara memberi konsultasi dan 
informasi serta menghargai kebutuhan mereka. 
5. Sportsmanship (Perlaku sikap sportif) 
Sportsmanship  yaitu berisi tentang pantangan-pantangan membuat isu-isu 
yang merusak meskipun merasa jengkel. Dimensi Sportsmanship dapat dilihat 
dari aspek toleransi dan keluhan (complain) individu dalam pekerjaannya. 
Individu dengan sikap sportsmanship yang tinggi akan sangat memperhatikan 
hal-hal detail dalam pekerjaannya, dapat secara fair menjalankan pekerjaanya 
dan sedikit mengeluh, dan kemampuan beradaptasi yang tinggi dengan situasi 
dan lingkungan kerjanya. Organ et al dalam artikel Irfa (2012) define 
sportmanship as an employee’s “ability to roll with the punches” even if they do 
not like or agree with the changes that are occurring within the organization. By 
reducing the amount of complaints from employees that administrators have to 
deal with, sportsmanship conserves time and energy.  
Mendefinisikan sportsmanship sebagai "kemampuan untuk menyesuaian diri 
dengan perubahan/masalah" bahkan jika mereka tidak suka atau setuju dengan 
perubahan yang terjadi dalam perusahaan. Dengan mengurangi jumlah keluhan 
dari karyawan dengan perilaku sportsmanship dapat menghemat waktu dan 
energi dari administrators. 
 
2.1.4.3 Pengukuran OCB 
Skala Morison (1995) merupakan salah satu pengukuran yang sudah 
disempurnakan dan memiliki kemampuan psikometrik yang baik. Skala ini 
mengukur kelima dimensi OCB sebagai berikut : 
1. Dimensi 1 : Altruism 




b. Membantu orang lain yang pekerjaannya overload 
c. Membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta 
d. Membantu mengerjakan tugas orang lain saat mereka tidak masuk 
e. Meluangkan waktu untuk membantu orang lain berkaitan dengan masalah 
pekerjaan 
f. Menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa diminta 
2. Dimensi 2 : Civic virtue 
a. Menyimpan informasi tentang kejadian-kejadian maupun perubahan 
dalam organisasi 
b. Mengikuti perubahan dan perkembangan dalam organisasi 
c. Membaca dan mengikuti pengumuman organisasi 
d. Membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik bagi organisasi. 
3. Dimensi 3 : Consencientiousness 
a. Tiba lebih awal, sehingga siap bekerja pada saat jadwal dimulai 
b. Tepat waktu setiap hari 
c. Berbicara seperlunya dalam percakapan di telepon 
d. Tidak menghabiskan waktu pembicaraan diluar pekerjaan 
e. Tidak mengambil kelebihan waktu meskipun memiliki ekstra 6 hari. 
4. Dimensi 4 : Courtesy 
a. Memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang membantu image 
organisasi 
b. Memberikan perhatian terhadap pertemuan-pertemuan yang dianggap 
penting 






5. Dimensi 5 : Sportsmanship 
a. Kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh atau menahan diri dari 
aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat 
b. Tidak mencari dan menemukan kesalahan dalam organisasi 
c. Tidak membesar-besarkan permasalahan diluar proporsinya. 
 
2.2 Penelitian Terdahulu 
1. Purba dan Ali Nina Liche Seniati (2004), meneliti pengaruh kepribadian 
dan komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior  
karyawan sebuah industry dengan sistem tim kerja. Penelitian ini 
membahas efektivitas tim kerja ditentukan oleh kemampuan anggota tim 
dalam berkomunikasi, bekerjasama, membagi informasi dan toleransi 
pada perbedaan yang terdapat di dalam tim. Semua kemampuan-
kemampuan tersebut tercakup dalam perilaku extra-role, yang juga 
dikenal dengan istilah organizational citizenship behavior (OCB). Tujuan 
penelitian ini adalah untuk melihat anteseden OCB pada subyek 
karyawan di industri proses Indonesia. Dari analisis regresi berganda 
diketahui bahwa trait kepribadian dan komitmen organisasi berpengaruh 
cukup besar terhadap OCB di Indonesia. 
2. Wijayanto (2004), meneliti pengaruh Job Embeddedness terhadap 
Organizational Citizenship Behavior yang dimediasi oleh rasa tanggung 
jawab. Penelitian ini menguji peran konsep baru mengenai keterikatan 
antara karyawan dengan organisasi yang disebut dengan job 
embeddedness sebagai anteseden organizational citizenship behavior 
(OCB) perawat yang dinilai oleh atasan. Terlebih dahulu diuji dugaan 




seperti yang dikemukakan oleh Mitchell et al. (2001). Selanjutnya diuji 
peran job embeddedness sebagai anteseden OCB dalam hubungan yang 
dimediasi oleh rasa tanggung jawab karyawan terhadap organisasi. 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa job embeddedness berkorelasi 
positif dengan perilaku citizenship karyawan. Meskipun demikian, dugaan 
bahwa rasa tanggung jawab sebagai mediator pengaruh job 
embeddedness terhadap OCB tidak memperoleh dukungan secara 
statistik dalam penelitian ini. Implikasi penelitian ini untuk penelitian di 
masa yang akan datang dibahas lebih lanjut. 
3. Nugraheni (2007), meneliti hubungan antara Job Embeddedness dan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan PT Bank 
Danamon Jakarta. Dari hasil analisis korelasi dapat disimpulkan bahwa 
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara job embeddedness 
dengan OCB. Artinya semakin tinggi nilai job embeddedness maka 
semakin tinggi pula nilai OCB. Dalam hal ini dimensi OCB yang 
mempunyai hubungan signifikan dengan dimensi job embeddedness 
antara lain dimensi helping, civic virtue, sportsmanship dan courtesy, 
sedangkan yang tidak mempunyai hubungan signifikan adalah dimensi 
conscientiousness. 
4. Young-bohk Cho dan Jeong-ran Ryu (2009) , dalam jurnalnya berjudul 
“Organizational Citizenship Behaviors In Relation To Job Embeddedness, 
Organizational Identification, Job Performance, Voluntary Turnover 
Intention In Korea” . Tujuan artikel ini adalah untuk melakukan penelitan 
dalam  menentukan organizational Citizenship Behavior memiliki 
hubungan positif atau negative dengan Job Embeddedness, Identifikasi 




Hasil penelitian menunjukkan bahwa individual’s fit, link to organization 
dan related sacrifice berpengaruh negatif  terhadap organizational 
identification . 
Dari beberapa penelitian terdahulu  yang dilakukan dapat disimpulkan 
bahwa kepribadian dan job embeddedness memiliki pengaruh yang positif 
terhadap munculnya OCB pada suatu organisasi 
2.3 Kerangka Pikir 
Studi perilaku organisasi (PO), mengemukakan ada tiga faktor penentu 
perilaku dalam organisasi yaitu individu, kelompok, dan struktur. Ketiga hal 
tersebut dipelajari pengaruhnya pada organisasi dengan tujuan untuk 
menerapkan ilmu pengetahuan guna meningkatkan keefektifan suatu organisasi. 
Salah satu extra-role guna meningkatkan keefektifan suatu organisasi adalah 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Terkait dengan hal tersebut, 
penelitian ini akan mangkaji bagaimana pengaruh  kepribadian dan Job 
Embeddedness terhadap OCB pada karyawan PT. Hadji Kalla Makassar. 
Kepribadian dan Job Embeddedness sebagai variabel independen dan OCB 
sebagai variabel dependen. Berdasarkan konsep diatas maka peneliti mencoba 






















Gambar 2.1 Kerangka pikir 
 
2.4 Hipotesis  
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang 
masih harus diuji kebenarannya melalui penelitian. (Sugiyono 2010). Hipotesis 
dalam penelitian ini adalah : 
1. Kepribadian dan Job Embeddedness berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan PT. Hadji Kalla 
Makassar 
2. Variabel kepribadian yang dominan memengaruhi munculnya OCB pada 
karyawan PT. Hadji Kalla Makassar. 
Kepribadian (Personality) (X1) 
X.1.1. Conscientiousness 
X.1.2. Emotion Stability 










Job Embeddedness (X2) 
X.2.1. Link to community  
X.2.2. Link to organization 
X.2.3. Fit to community   
X.2.4. Fit to organization  
X.2.5. Community sacrifice 









3.1 Rancangan Penelitian 
Jenis penelitian ini menggunakan observasional analitik dengan rancangan  
CrossSectional, yaitu untuk mengetahui hubungan antara variabel kepribadian, 
job embeddedness dengan OCB. Dengan penelitian ini dapat dibangun suatu 
teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramal, memprediksi dan 
mengontrol suatu gejala. Penelitian ini bersifat kuantitatif karena menggunakan 
data yang memerlukan perhitungan dan menggunakan analisa kualitatif untuk 
mendeskripsikan data-data yang sudah diperoleh sehingga akan lebih jelas. 
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Berdasarkan judul yang peneliti angkat, yaitu ”Pengaruh Kepribadian dan 
Job Embeddedness terhadap OCB pada karyawan PT. Hadji Kalla Makassar 
Makassar”, maka penelitian ini akan dilakukan di kota Makassar, Sulawesi 
Selatan. Karyawan dari PT. Hadji Kalla Makassar yang ada di kota Makassar 
merupakan objek dari penelitian ini dan waktu penelitian April – Mei 2013. 
3.3 Populasi dan Sampel 
Pada penelitian ini, penulis menjadikan karyawan dari PT. Hadji Kalla yang 
berada di jalan Sam Ratulnagi No. 8-10 Makassar sebagai populasi, yang 
sampai tahun 2013 totalnya berjumlah 183 orang. Kemudian akan digunakan 




setiap anggota populasi mempunyai peluang yang sama untuk dipilih menjadi 
sampel.  
Perhitungan sampel dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin dengan 
asumsi bahwa populasi tersebut berdistribusi normal, maka perhitungannya 
adalah sebagai berikut (Umar, 2011:78) : 
   
 
     
                                                                                  
Dimana :  
n = Ukuran Sampel 
N = Ukuran Populasi 
e = Batas kesalahan yang diperbolehkan, sebanyak 10% 
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
penelitian ini adalah: 
   
   
            
 
  
   
    
  
        
Jumlah responden yang diperoleh sebesar       atau dibulatkan menjadi 65 
responden. 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
a. Data Kualitatif  
Yaitu data yang bukan dalam bentuk angka – angka atau tidak dapat 




karyawan dalam perusahaan serta informasi-informasi yang diperoleh dari pihak 
lain yang berkaitan dengan masalah yang diteliti. 
b. Data Kuantitatif  
Yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka – angka yang dapat dihitung, 
yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan dengan masalah 
yang diteliti. 
3.4.2 Sumber Data 
Data yang digunakan merupakan data sekunder dan data primer. Data 
Sekunder adalah digunakan oleh peneliti untuk memeberikan gambaran 
tambahan , gambaran pelengkap atau diproses lebih lanjut. Data sekunder 
didapat dari hasil penelitian lembaga/instansi, lembaga pemerintahan atau 
swasta dan sebagainya. Sedangkan data primer adalah data yang dikumpulkan 
dan diolah sendiri oleh peneliti langsung dari responden berupa kuesioner yang 
disebarkan.  
3.5 Metode Pengumpulan Data 
Dalam usaha memperoleh data yang dibutuhkan, metode yang digunakan 
adalah: 
Studi kepustakaan (Library Research) 
1) Penelitian kepustakaan (Library Research), yaitu yang dilakukan dengan 
membaca buku-buku dan majalah yang berhubungan dengan masalah yang 
diteliti, skripsi maupun thesis sebagai acuan penelitian terdahulu, dan dengan 
cara browsing di internet untuk mencari artikel-artikel serta jurnal-jurnal atau 





2) Studi lapangan (Field Research) 
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan cara 
melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang bersangkutan, baik 
melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para pegawai, dan wawancara. 
Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara :  
a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara 
melakukan tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang 
bersangkutan guna mendapatkan data dan keterangan yang menunjang 
analisis dalam penelitian.  
b. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan 
pengamatan langsung pada obyek yang diteliti sehingga diperoleh 
gambaran yang jelas mengenai masalah yang dihadapi. 
c. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar 
pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel peneliti. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Variabel penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel 
independen/bebas dan variabel dependen/terikat. Variabel merupakan suatu 
atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai 
variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 
kesimpulannya. (Sugiyono, 2010). Variabel penelitian dapat dibagi menjadi dua, 
yaitu: 
1. Variabel Independen/Bebas merupakan variabel yang memengaruhi atau 
yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen. 





2. Variabel Dependen/Terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau 
yang menjadi akibat karena adanya variabel independen. Dalam 
penelitian ini yang dijadikan sebagai variabel dependen adalah OCB. 
Variabel penelitian dalam penelitian ini terdiri dari :  
1) Kepribadian (X1) 
Kepribadian  adalah keseluruhan cara seorang individu bereaksi dan 
berinteraksi dengan individu lain dalam bentuk sikap,perilaku, dan tindakan yang 
bersifat dinamis dan tersembunyi dalm diri seseorang. Kepribadian memiliki lima 
dimensi yaitu: Conscientiousness, Emotion Stablility, Openness to experience, 
Agreeableness, dan Extraversion yang diukur dengan menggunakan Skala 
Likert. 
2) Job Embeddedness (X2) 
Job embeddedness adalah konsep dimana seorang karyawan merasa 
terikat dengan pekerjaan dan organisasi karena pengaruh dari dalam pekerjaan 
(on-the-job) maupun dari luar pekerjaan (off-the-job). Untuk mengukur tingkat job 
embeddedness pada karyawan maka diklasifikasikan enam dimensi job 
embeddedness, yaitu : Link to community, Link to organization , Fit to community, 
Fit to organization , Community  sacrifice , dan Organization sacrifice yang diukur 
dengan menggunakan Skala Likert. 
3) Organizational Citizenship Behavior (Y) 
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) adalah perilaku tambahan yang 
bersifat positif dimana karyawan melakukan pekerjaan-pekerjaan extra tanpa ada 
paksaan dari siapapun dan tanpa mengharapkan imbalan yang akan 




karyawan didasasrkan pada lima dimensi OCB yaitu : Altruism, 
Conscientiousness, Sportmanship, Courtesy, dan Civic virtue yang diukur 
dengan menggunakan Skala Likert. 
Agar penelitian ini dapat dilaksanakan sesuai dengan yang diharapkan, 
maka perlu dipahami berbagai unsur-unsur yang menjadi dasar dari suatu 
penelitian ilmiah yang termuat dalam operasionalisasi variabel penelitian. Secara 
lebih rinci, definisi operasionalisasi variabel adalah sebagai berikut: 
Tabel 3.1 Identifikasi dan definisi operasional variabel  
Variabel 
Penelitian 






























1. Nyaman berinteraksi 
dengan rekan kerja 
dan senang 
berkelompok 
2. Mudah bekerja 
dengan orang lain dan 
pengertian 
3. Teratur dan fokus 
dalam melakukan 
pekerjaan 
4. Bersikap tenang dan 
mampu menahan 
stress 
5. Terbuka terhadap 
gagasan ,kritik, dan 







Lanjutan Tabel 3.1 
Variabel 
Penelitian 















pengaruh dari dalam 
pekerjaan (on-the-





X.2.1. Link to 
community  
X.2.2. Link to 
organization  
X.2.3. Fit to 
community  
X.2.4. Fit to 
organization  




1. Secara pribadi merasa 
cocok dengan 
perusahaan  
2. Memiliki hubungan 
























extra tanpa ada 
paksaan dari 
siapapun dan tanpa 
mengharapkan 









Y.1.5. Civic virtue 
1. Membantu pekerjaan 
teman yang overload 
secara sukarela 
2. Mengikuti kegiatan 
perusahaan 




4. Tiba tepat waktu 
dikantor 
5. Memberikan saran 
pada rekan kerja jika 
ada masalah 
pekerjaan 






3.7 Instrumen Penelitian 
Berdasarkan variabel – variabel indikator di atas, penulis kemudian 
mengembangkan menjadi instrumen penelitian yang dalam hal ini adalah 
pertanyaan-pertanyaan di dalam kuisioner penelitian. 
Menurut Sugiyono (2012:132) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban responden pada 
penelitian ini yang mana menggunakan instrument penelitian berupa kuisioner, 
penulis menggunakan metode skala Likert (Likert’s Summated Ratings). 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner kepribadian 
dan job embeddedness terhadap OCB diukur dengan menggunakan skala likert, 
dengan tingkatan sebagai berikut :  
1. Jawaban Sangat Setuju    diberi bobot 5  
2. Jawaban Setuju     diberi bobot 4  
3. Jawaban Ragu-ragu   diberi bobot 3  
4. Jawaban Tidak Setuju   diberi bobot 2  
5. Jawaban Sangat Tidak Setuju   diberi bobot 1 
Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi persyaratan 
yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner 
perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan 
uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah 
kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan 
reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap 
instrumen penelitian (kuisioner). 
1. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 




cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai cronbach’s alpha > 0,60. 
2. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate 
antara masing-masing skor indikator dengan total skor variabel. 
 
3.8 Teknik Analisis Data 
3.8.1 Analisis Regresi Linier Berganda  
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
regresi berganda. Regresi linear berganda yaitu suatu metode statistic umum 
yang digunakan untuk meneliti hubungan antara sebuah variabel dependen 
dengan beberapa variabel independen. Tujuan analisis regresi linear berganda 
adalah menggunakan nilai-nilai variabel yang diketahui,untuk meramalkan nilai 
variabel dependen (Wahid Sulaiman 2004).  Teknik analisis ini sangat 
dibutuhkan dalam berbagai pengambilan keputusan baik dalam perumusan 
kebijakan manajemen maupun dalam telaah ilmiah. Analisis regresi berganda 
dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh kepribadian dan job 
embeddedness terhadap OCB pada karyawan PT. Hadji Kalla Makassar. 
Formulasi persamaan regresi berganda sendiri adalah sebagai berikut:  
Y = a + b1X1 + b2X2 + e   (1) 
Keterangan :  
Y : Organizational Citizenship Behavior (OCB)  
a : konstanta  
X1 : Kepribadian  




b1, b2: Koefisien regresi, merupakan besarnya perubahan variabel terikat 
akibat perubahan tiap-tiap unit variabel bebas. 
e :  Kesalahan Residual (error) 
3.8.2 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Pada model regresi linier berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi 
untuk variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya 
koefisien determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu) 
maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan hubungan 
variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika (R2) makin mendekati 0 
(nol) maka semakin lemah pengaruh variabel terhadap variabel terikat. 
3.8.3 Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui signifikansi dari pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen secara individual dan menganggap 
dependen yang lain konstan. Signifikansi pengaruh tersebut dapat diestimasi 
dengan membandingkan antara nilai Ttabel dengan nilai Thitung.  
Apabila nilai Thitung > Ttabel maka variabel independen secara individual 
memengaruhi variabel independen, sebaliknya jika nilai Thitung < Ttabel maka 
variabel independen secara individual tidak memengaruhi variabel dependen. 
Thitung > Ttabel berarti H0 ditolak dan menerima H1 
Thitung < Ttabel berarti H0 diterima dan menolak H1 
Uji T juga bisa dilihat pada tingkat signifikansinya: 
 Jika tingkat signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima 





3.8.4  Uji F 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh kemungkinan bisa atau 
tidaknya digunakan meramalkan nilai variabel bebas terhadap varibel terikat. 
Dimana Fhitung > Ftabel, maka H1 diterima atau variabel bebas dapat 
menerangkan variabel terikatnya. Sebaliknya apabila Fhitung < Ftabel, maka H0 
diterima atau variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikat. Untuk mengetahui signifikan atau tidak pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikat maka digunakan probability sebesar 5% (α = 0,05). 
 Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak. 





















HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Deskripsi Data 
4.1.1 Analisis Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh kepribadian (personality) dan 
Job Embeddedness terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 
karyawan PT. Hadji Kalla Makassar. Hal ini bertujuan untuk mengetahui 
seberapa besar kepribadian dan tingkat job embeddedness seseorang dalam 
memengaruhi munculnya OCB pada karyawan PT. Hadji Kalla Makassar. Dalam 
penelitian ini diambil sebanyak 65 orang karyawan sebagai sampel penelitian.  
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan 
dengan karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini. 
Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini kemudian 
dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, lama bekerja, dan pendidikan 
terakhir. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan 

















4.1.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.1  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 










Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
Dari tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa dari 65 orang responden, 
sebagian besar berjenis kelamin laki-laki yaitu 38 orang atau 58% dan sisanya 
adalah responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 27 orang atau 
42%. Responden pria lebih banyak dari wanita, hal ini disebabkan metode 
random sampling yang digunakan sehingga responden yang terambil baik pria 
atau wanita memiliki peluang sama.  
 
 
4.1.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Responden Persentase (%) 
 
20 – 35 Tahun 










Jumlah 65 100% 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
 
Dari tabel di atas yang berdasarkan usia, responden yang berumur 20-35  
tahun merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 36 orang atau 55% dan 




11%. Dari hasil perolehan data tersebut membuktikan bahwa responden dengan 
usia 20-35 tahun memiliki tingkat kematangan secara pribadi sehingga self-
control serta perilaku terhadap karyawan dilingkungan kerja lebih stabil. 
Karyawan dengan usia muda lebih inisiatif dalam mengeluarkan ide-ide dan 
gagasan yang segar dalam melakukan pekerjaannya. 
 
 
4.1.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja Jumlah Responden 
Persentase (%) 
1– 2 tahun 
2– 4 tahun 












Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
Dari tabel 4.3 di atas yang berdasarkan lama bekerja, responden yang paling 
dominan adalah karyawan yang bekerja selama lebih dari enam tahun yang 
terdiri dari 25 orang atau 39%, diikuti karyawan yang telah bekerja selama 1 - 2 
tahun sebanyak 24 orang atau 37%, kemudian yang telah bekerja selama 2 – 4 
tahun sebanyak 14 orang atau 21% dan yang paling sedikit adalah karyawan 
yang beerja selama 4 - 6 tahun yaitu sebanyak 2 orang atau 3%. Hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan PT. Hadji Kalla diduga memiliki tingkat job 
embeddedness yang cukup tinggi karena mampu bertahan selama lebih dari 
enam tahun bekerja sehingga membuktikan bahwa mereka memiliki keterikatan 




4.1.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 














Jumlah  65 100 % 
Sumber: : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.4 diatas, dari 65 orang 
responden terdapat 10 orang atau 15% yang berpendidikan SLTA, terdapat 10 
orang atau 15% yang berpendidikan Diploma, 38 orang atau 58% yang 
berpendidikan S1, kemudian yang lainnya sebanyak 7 orang atau sebesar 12%. 
 
4.1.1.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 
Tabel 4.5 Karakteristik Responden berdasarkan Jabatan 


























Berdasarkan tabel 4.5 di atas mengenai karakteristik responden berdasarkan 
jabatan, dari 65 orang responden terdapat 24 orang atau 37% berposisi sebagai 
Staff,  17 orang responden  atau 26% berposisi dibagian operational , kemudian 
masing-masing delapan orang responden atau sebesar 12 % berposisi di bagian 
HRD dan Administration Staff, lima orang responden atau sebesar 8% berposisi 
dibagian Finance , serta tiga orang responden atau sebesar 5% berposisi 
sebagai Secretary. 
 
4.2 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pertanyaannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 65 orang, maka: 
      
                            
          
 
Skor tertinggi : 65 x 5 = 325 
Skor terendah : 65 x 1 = 65 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu =  
      
 
    
 
Range skor: 
65 – 117  = Sangat rendah 
118 – 169 = Rendah 
170 – 221 = Cukup 
222 – 273  = Tinggi 






4.3 Deskripsi dan Perhitungan Skor Variabel 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
penghitungan skor bagi variabel kepribadian (personality) (X1) dan job 
embeddedness (X2), mari kita uraikan sebagai berikut. 
4.3.1 Deskripsi Variabel Kepribadian (Personality) (X1) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel kepribadian 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel kepribadian dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut ini. 
 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden Terhadap Kepribadian (Personality) 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor STS TS RG S SS 
 %  %  %  %  % 
1. X1.1 - 0 3 4,6 7 10,8 33 50,8 22 33,8 269 
2. X1.2 4 6,2 10 15,4 4 6,2 35 53,8 12 18,4 236 
3. X1.3 - 0 7 10,8 7 10,8 35 53,8 16 24,6 255 
4. X1.4 - 0 3 4,6 7 10,8 43 66,2 12 18,4 259 
5. X1.5 - 0 1 1,6 7 10,8 38 58,4 19 29,2 270 
6. X1.6 - 0 5 7,7 12 18,4 29 44,7 19 29,2 257 
7. X1.7 - 0 3 4,6 9 13,8 33 50,8 20 30,8 265 
8. X1.8 - 0 3 4,6 12 18,4 38 58,4 12 18,4 254 
9. X1.9 - 0 7 10,8 9 13,8 33 50,8 16 24,6 253 
10. X1.10 - 0 2 3,1 7 10,8 43 66,1 13 20 262 
Rata – rata 258 




Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
variabel kepribadian (personality) berada pada range  keempat, yaitu setuju 
dengan rata-rata skor 258 yang menyimpulkan bahwa karyawan PT Hadji Kalla 
memiliki kepribadian yang mudah berinteraksi dan senang bekerja sama dengan 
orang lain serta memiliki tingkat kefokusan dan ketenangan yang tinggi dalam 
menghadapi pekerjaan. 
Berdasarkan data di atas dengan jumlah responden 65, tanggapan 
responden terhadap pernyataan yang berkaitan dengan melakukan pekerjaan 
secara teratur dan terorganisir memperoleh jawaban setuju paling banyak yaitu 
sebesar 58,4% dan jawaban sangat setuju 29,2%. 
Selanjutnya tanggapan responden mengenai kenyamanan berinteraksi 
dengan rekan-rekan kerja memperoleh jawaban setuju sebesar 50,8% dan 
jawaban sangat setuju 33,8%.kemudian tanggapan responden mengenai sikap 
pengertian dan mudah memaafkan jika rekan kerja melakukan kesalahan 
memperoleh jawaban setuju sebesar 66,2% dan jawaban sangat setuju sebesar 
18,4%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Hadji Kalla memiliki hubungan 
yang sangat baik antara sesama karyawan sehingga diduga dapat memicu 
munculnya OCB. 
 
4.3.2  Deskripsi Variabel Job Embeddedness (X2) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel job embeddedness 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 






Tabel 4.7 Tanggapan Responden Terhadap Job Embeddedness 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor STS TS RG S SS 
 %  %  %  %  % 
1. X2.1 - 0 2 3,1 8 12,3 42 64,6 13 20 261 
2. X2.2 - 0 3 4,6 19 29,2 23 35,4 20 30,7 255 
3. X2.3 - 0 4 6,1 12 18,5 39 60 10 15,3 250 
4. X2.4 - 0 1 1,5 8 12,3 38 58,4 18 27,7 268 
5. X2.5 - 0 - 0 13 20 36 55,4 16 24,6 263 
6. X2.6 - 0 1 1,5 6 9,2 36 55,4 22 3,8 274 
7. X2.7 - 0 1 1,5 8 12,3 34 52,3 22 3,8 272 
8. X2.8 - 0 4 6,1 11 16,9 36 55,4 14 21,5 255 
9. X2.9 - 0 3 4,6 17 26,1 29 44,6 16 24,6 253 
10. X2.10 - 0 5 7,7 16 24,6 26 40 18 27,7 252 
11. X2.11 - 0 3 4,6 8 12,3 37 56,9 17 26,1 263 
12. X2.12 - 0 1 1,5 12 18,5 26 40 26 40 272 
Rata – rata 261,5 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
 
Tabel 4.7 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap job 
embeddedness berada pada range keempat, yaitu setuju dengan rata-rata skor 
261,5. Hal ini menyimpulkan bahwa karyawan PT Hadji Kalla memiliki tingkat job 
embeddedness yang tinggi terhadap perusahaan. 
Berdasarkan olah data di atas, tanggapan responden terhadap pernyataan 
mengenai kecocokan secara pribadi dengan perusahaan PT Hadji Kalla 




sangat setuju sebesar 20%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Hadji Kalla 
memiliki keterikatan terhadap perusahaan. 
Kemudian tanggapan responden mengenai hubungan yang baik dan dekat 
dengan rekan kerja memperoleh jawaban setuju sebesar 58,4%, dan jawaban 
sangat setuju sebesar 27,7% . Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Hadji 
Kalla Makassar memiliki keterikatan yang kuat terhadap sesama rekan kerja. 
 
4.4  Deskripsi Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y) dan 
Penghitungan Skor Variabel Dependen 
Tabel di bawah ini menunjukkan tanggapan responden mengenai 
organizational citizenship behavior (OCB) yang didasarkan pada pernyataan-
pernyataan mengenai perilaku positif karyawan didalam perusahaan, meliputi 
perilaku terhadap sesama karyawan maupun perilaku dalam menghadapi 
pekerjaan itu sendiri. Variasi jawaban responden untuk variabel organizational 
citizenship behavior dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut ini. 
 
Tabel 4.8 Tanggapan Responden Terhadap OCB 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor STS TS RG S SS 
 %  %  %  %  % 
1. Y1.1 3 4,6 5 7,7 9 13,8 39 60 9 13,8 241 
2. Y1.2 5 7,7 12 18,4 15 23,1 28 43,1 5 7,7 211 
3. Y1.3 - 0 3 4,6 11 16,9 33 50,8 18 27,7 261 
4. Y1.4 - 0 2 3,1 7 10,8 39 60 17 26,1 266 






Lanjutan Tabel 4.8 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor STS TS RG S SS 
 %  %  %  %  % 
6. Y1.6 - 0 1 1,5 12 18,4 26 40 26 40 272 
7. Y1.7 - 0 1 1,5 9 13,8 43 66,1 12 18,4 261 
8. Y1.8 1 1,5 1 1,5 12 18,4 37 56.9 14 21,5 257 
9. Y1.9 - 0 2 3,1 8 12,3 40 61,5 15 23,1 263 
10. Y1.10 - 0 2 3,1 12 18,4 32 49,2 19 29,2 263 
Rata – rata 256 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
 
Tabel 4.8 hasil olah data di atas, menyimpulkan bahwa tanggapan 
responden terhadap variabel organizational citizenship behavior berada pada 
range keempat yaitu setuju dengan rata-rata skor 256 yang menyimpulkan 
bahwa karyawan PT Hadji Kalla memiliki tingkat OCB yang tinggi dalam 
perusahaan. 
Berdasarkan olah data di atas, tanggapan responden terhadap pernyataan 
pernah mengingatkan rekan kerja agar tidak lupa mengerjakan tugasnya 
memperoleh jawaban setuju paling banyak yaitu sebesar 66,1% ,dan jawaban 
sangat setuju sebesar 18,4%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Hadji 
Kalla memiliki perilaku yang positif dalam berinteraksi dengan karyawan lain 
sehingga dapat meingkatkan pula produktifitas perusahaan.. 
Kemudian tanggapan responden mengenai seringnya membantu pekerjaan 
rekan kerja yang overload secara sukarela memperoleh jawaban yang variatif 




13,8%, setuju 60% dan sangat setuju sebesar 13,8%. Hal ini menunjukkan 
bahwa sebagian dari karyawan PT Hadji Kalla memiliki perilaku yang positif 
untuk kelangsungan pekerjaan didalam perusahaan. 
 
4.5 Hasil Penelitian 
4.5.1 Pengukuran Instrumen Penelitian 
4.5.1.1 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α) dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya, Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,60. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian 
reliabilitas dengan menggunakan alat bantu SPSS 20.00. 
 




N of Items 
.852 10 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 di atas, sepuluh item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,852 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 











N of Items 
.874 12 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable X2, dua belas item indikator 
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,874 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan diatas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
reliabel. 
 




N of Items 
.791 10 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y, sepuluh item indikator 
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,791 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan diatas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
reliabel. 
 
4.5.1.2 Uji Validitas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 20.00 terhadap instrumen penelitian 








Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas 







X11 0.587 Valid 
X12 0.706 Valid 
X13 0.653 Valid 
X14 0.463 Valid 
X15 0.375 Valid 
X16 0.487 Valid 
X17 0.449 Valid 
X18 0.496 Valid 
X19 0.695 Valid 
X110 0.630 Valid 
Job Embeddedness 
X21 0.395 Valid 
X22 0.537 Valid 
X23 0.330 Valid 
X24 0.391 Valid 
X25 0.671 Valid 
X26 0.484 Valid 
X27 0.483 Valid 
X28 0.607 Valid 
X29 0.671 Valid 
X210 0.677 Valid 
X211 0.760 Valid 
X212 0.745 Valid 
Organizational 
Citizenship Behavior 
Y1 0.541 Valid 
Y2  0.562 Valid 
Y3  0.474 Valid 
Y4 0.467 Valid 
Y5 0.391 Valid 
Y6 0.481 Valid 
Y7 0.468 Valid 
Y8 0.338 Valid 
Y9 0.515 Valid 
Y10 0.495 Valid 
    Sumber: diolah melalui SPSS V.20,00 
 
 
Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa seluruh item 




kepribadian, job embeddedness, dan organizational citizenship behavior adalah 
valid, yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-masing item pernyataan 
berdasarkan kolom Corrected Item-Total Correlation memiliki nilai koefisien 
korelasi positif dan lebih besar dari pada 0,3 (Azwar, 2007:158). 
  
 
4.5.2 Uji Hipotesis 
4.5.2.1 Hasil Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh variabel 
kepribadian (personality) (X1) dan job embeddedness (X2) secara parsial 
maupun bersama-sama terhadap organizational citizenship behavior (OCB) (Y). 
Perhitungan statistik dalam analisis regresi linear berganda yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan bantuan program SPSS 20.00 
for Windows. Hasilnya dapat dilihat pada tabel berikut. 
 
 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5.263 3.870  1.360 .179 
TX1 .560 .139 .508 4.037 .000 
TX2 .237 .105 .284 2.252 .028 
a. Dependent Variable: TY1 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
Berdasarkan hasil olah data maka dapat disusun persamaan regresi 
berganda sebagai berikut : 





X1 : Kepribadian (Personality) 
X2 : Job Emeddedness 
Y   : Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
e   : Nilai residual 
Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 5,263. Angka tersebut 
menunjukkan tingkat organizational citizenship behavior (OCB) bila tingkat 
variabel kepribadian dan job embeddedness diabaikan. 
2. Variabel independen kepribadian (personality) (X1) berpengaruh positif  
terhadap tingkat organizational citizenship behavior  (OCB) (Y) dengan nilai 
koefisien sebesar (0,560). Hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan tingkat 
kepribadian maka tingkat OCB juga akan mengalami kenaikan sebesar 
variabel pengalinya 0,560 dengan asumsi variabel independen yang lain 
dianggap konstan. 
3. Variabel independen job embeddedness (X2) berpengaruh positif  terhadap 
tingkat organizational citizenship behavior  (OCB) (Y) dengan nilai koefisien 
sebesar (0,237). Hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan job embeddedness  
atau tingkat keterikatan emosional karyawan terhadap perusahaan maka 
tingkat OCB juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya 
0,237 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap konstan. 
4. Dari kedua nilai antara variabel kepribadian dan job embeddedness terdapat 







4.5.2.2 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikatnya. Nilai koefisien determinasi untuk dua varibel bebas digunakan R 
Square, sebagai berikut: 
Tabel 4.14 Hasil Koefisien Determinasi 
             Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 




 .551 .537 3.67336 
a. Predictors: (Constant), TX2, TX1 
b. Dependent Variable: TY1 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
 
Dari hasil analisis faktor-faktor yang memengaruhi OCB menunjukkan nilai 
koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,551 hal ini berarti seluruh variabel 
bebas yakni kepribadian (X1) dan job embeddedness (X2) mempunyai kontribusi 
secara bersama-sama sebesar 55,1% terhadap variabel terikat (Y) yakni 
organizational citizenship behavior (OCB), sedangkan sisanya sebesar 45,9% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar dari penelitian ini.  
 
4.5.2.3 Uji Signifikansi (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah variabel-variabel 
independen yang dimasukkan dalam model dapat digunakan untuk meramalkan 
adanya pengaruh terhadap variabel dependennya. Hasil perhitungan Uji F ini 















Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1027.800 2 513.900 38.085 .000
b
 
Residual 836.600 62 13.494 
  
Total 1864.400 64 
   
a. Dependent Variable: TY1 
b. Predictors: (Constant), TX2, TX1 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh kemungkinan bisa atau 
tidaknya digunakan meramalkan nilai variabel bebas yaitu kepribadian (X1) dan 
job embeddedness (X2)  terhadap varibel terikat yaitu organizational citizenship 
behavior (OCB). Uji F dilakukan dengan membandingkan nilai α dengan nilai 
signifikansi dari nilai Fhitung itu sendiri. Dimana jika nilai α lebih besar dari  nilai 
signifikansi Fhitung, maka variabel bebas (X1) dan (X2) berpengaruh signifikan 
terhadap variabel terikat (Y).  
 Hasil perhitungan statistik menunjukkan nilai F hitung = 38,085 dengan 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 (5%). Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan 
bahwa variabel kepribadian dan job embeddedness mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dinyatakan 
diterima. 
 
4.5.2.4 Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen (kepribadian dan job embeddedness) secara individual dalam 
menerangkan variabel dependen (organizational citizenship behavior (OCB)). 










Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5.263 3.870  1.360 .179 
TX1 .560 .139 .508 4.037 .000 
TX2 .237 .105 .284 2.252 .028 
a. Dependent Variable: TY1 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
 
Berikut akan dijelaskan pengujian masing-masing variabel secara parsial. 
1. Variabel Kepribadian (Personality) (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel kepribadian (X1) terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) (Y) diperoleh nilai t hitung = 4,037 
dengan tingkat signifikansi 0,000. 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0,05, maka  tingkat signifikansi 
0,000 < 0,05 maka hipotesis diterima. Hal ini berarti variabel kepribadian (X1) 
mempunyai pengaruh yang positif dan berpengaruh signifikan  terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) (Y). 
 
2. Variabel Job Embeddedness  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel job embeddedness (X2) 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) (Y) diperoleh nilai t hitung = 
2,252 dengan tingkat signifikansi 0,028. 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0,05, maka tingkat signifikansi 




mempunyai pengaruh yang positif dan berpengaruh signifikan  terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) (Y). 
Selanjutnya, berdasarkan hasil uji t di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel yang paling dominan memengaruhi organizational citizenship behavior 
(OCB) adalah variabel kepribadian (X1) dengan nilai α > Sig (nilai α (0,05) > Sig 
(0,000) dan nilai t hitung sebesar 4,037. Dengan demikian dapat dikatakan 
bahwa variabel kepribadian (X1)  merupakan variabel yang paling dominan 
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada PT. Hadji 
Kalla Makassar. 
 
4.6 Pembahasan Hasil Penelitian  
Berdasarkan hasil analisis yakni pengujian regresi secara parsial dan secara 
simultan ternyata variabel kepribadian dan job embeddedness berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada 
PT. Hadji Kalla Makassar. Selanjutnya variabel yang paling dominan adalah 
variabel kepribadian dimana pengaruh kepribadian lebih besar daripada job 
emebeddedness terhadap munculnya OCB 
OCB dapat muncul didalam perusahaan yang dimana didalamnya terdapat 
karyawan-karyawan yang memiliki tingkat kepibadian yang tinggi. Berdasarkan 
tanggapan para responden menunjukkan dimensi kepribadian yang paling besar 
pengaruhnya terhadap munculnya OCB adalah dimensi 
extraversion,agreeableness, dan openness to experience. Hal ini menunjukkan 
bahwa semakin tinggi tingkat kenyamanan seorang individu dalam berinteraksi 
dan bersosialisasi dengan rekan kerjanya maka semakin besar peluang individu 





Gambaran kepribadian karyawan pada indikator-indikator yang dinyatakan 
pada kuisioner menunjukkan bahwa karyawan PT Hadji Kalla Makassar memiliki 
hubungan yang baik dan dekat sesama karyawan yang ditunjukkan dengan 
banyaknya karyawan yang menanggapi lebih senang untuk bekeja secara 
berkelompok. 
Hal ini juga didukung oleh hasil penelitian terdahulu yang dilakukan Purba 
dan Ali Nina Liche Seniati (2004) yang membahas pengaruh kepribadian 
terhadap OCB pada karyawan yang bekerja secara team work . Dari analisis 
regresi berganda diketahui bahwa trait kepribadian berpengaruh cukup besar 
terhadpa OCB. 
Selanjutnya berdasarkan hasil uji regresi yakni antara job embeddedness 
dengan organizational citizenship behavior (OCB), menunjukkan adanya 
pengaruh positif dan signifikan dengan organizational citizenship behavior 
(OCB). Hal ini dipengaruhi oleh indikasi bahwa responden didominasi oleh 
karyawan yang telah memiliki loyalitas yang tinggi, karena mayoritas karyawan 
yang bekerja pada PT. Hadji Kalla adalah karyawan yang telah bekerja selama 
lebih dari enam tahun yang artinya mereka telah memiliki keterikatan emosional 
dengan perusahaan. 
Job embeddedness menggambarkan aspek-aspek pekerjaan dan non-
pekerjaan yang tercermin dalam tiga hal yakni fit (kecocokan), link (hubungan) , 
dan sacrifice (pengorbanan). Berkaitan dengan kecocokan, karyawan PT Hadji 
Kalla memiliki tingkat kecocokan yang tinggi terhadap perusahaan dan 
pekerjaanya. Dari olah data yang diperoleh, mayotitas responden merasa cocok 
secara pribadi untuk bekerja di PT Hadji Kalla, sehingga mereka dapat 




Selanjutnya berkaitan dengan hubungan karyawan dengan perusahaan, 
karyawan PT Hadji Kalla memiliki tingkat keterikatan yang cukup tinggi dengan 
perusahaan. Hal ini dapat ditunjukkan oleh besarnya tanggapan responden 
terhadap pernyataan bahwa PT hadji Kalla adalah perusahaan tempat mencapai 
tujuan karir dan merasa rugi jika harus melepaskan posisinya di perusahaan. 
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh dapat dikatakan bahwa 
munculnya OCB diakibatkan oleh pengaruh yang cukup besar dari kepribadian 
karyawan itu sendiri. OCB didalam PT Hadji Kalla sendiri cukup tinggi yakni pada 
dimensi Altruism ( membantu pekerjaan teman secara sukarela) ,courtesy (sikap 






































5.1  Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepribadian dan job 
embeddedness terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 
padakeryawan PT. Hadji Kalla Makassar dan untuk mengetahui variabel apa 
yang paling berpengaruh. Dari rumusan masalah penelitian yang diajukan, 
berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, dan pembahasan yang telah 
dikemukakan, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel kepribadian 
(X1) dan job embeddedness (X2) terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB)  pada PT. Hadji Kalla Makassar. Dengan demikian hipotesis 
pertama diterima. 
2. Secara parsial, variabel kepriadian (X1) merupakan variabel yang paling 
berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada PT. 
Hadji Kalla Makassar, sehingga hipotesis kedua terbukti dan dapat diterima. 
 
5.2 Saran 
Berdasarkan pada analisis dan kesimpulan yang berkaitan dengan penelitian 
ini, maka saran-saran yang dapat diajukan adalah: 
1. Untuk PT Hadji Kalla: 
Ditinjau dari hasil kuisioner yang diisi oleh PT. Hadji Kalla Makassar 
terdapat item-item pernyataan yang responnya dibawah dari skor rata-




a. Lebih banyak mengadakan kegiatan-kegiatan yang dilakukan oleh semua 
karyawan agar dapat meningkatkan interaksi antar karyawan. 
b. Menghindari konflik dalam perusahaan agar karyawan dapat fokus dalam 
bekerja dan dapat bekerja tanpa tekanan. 
c. Meningkatkan loyalitas karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi 
contohnya dengan cara mendengarkan apa yang menjadi keluhan dan apa 
yang ingin didapatkan oleh karyawan, misalnya kenaikan gaji ataupun 
kenaikan jabatan. 
d. Untuk memunculkan OCB didalam perusahaan, karyawan harus merasa 
bahwa dia merupakan suatu bagian dari perusahaan,yang lalu 
memunculkan sense of belongings pada diri karyawan sehingga berujung 
pada munculnya perilaku extra tersebut. 
2. Bagi peneliti – peneliti berikutnya yang ingin mengadakan penelitian serupa, 
agar dapat mengembangkan hasil penelitian ini dengan mengangkat objek 
penelitian pada perusahaan lainnya dengan jenis pekerjaan yang berbeda. 
3. Menambahkan variabel bebas selain kepribadian dan job embeddedness 
yang mungkin berpengaruh terhadap munculnya OCB. 
 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
1. Kurangnya kesungguhan dari beberapa responden dalam menjawab 
pertanyaan. Hal ini dikarenakan aktivitas beberapa responden yang cukup 
padat. 
2. Masih tingginya keengganan karyawan dalam menjawab pertanyaan-
pertanyaan penelitian sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Hal ini 
tampak dalam jawaban responden yang banyak menanggapi dengan jawaban 
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Lampiran 2 Kuesioner Penelitian 
KUISIONER PENELITIAN 
PENGARUH KEPRIBADIAN DAN JOB EMBEDDENESS TERHADAP 
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) PADA 
KARYAWAN PT HADJI KALLA MAKASSAR 
Dengan hormat,  
Nama  :  Windri Fitriyani 
NIM  :  A21109269 
Jurusan  :  Manajemen 
Fakultas  : Ekonomi dan Bisnis 
Perguruan Tinggi : Universitas Hasanuddin 
 
Ingin meminta kesediaan Anda sebagai Karyawan PT Hadji Kalla 
Makassar untuk berpartisipasi menjawab kuesioner yang saya ajukan, 
guna pembuatan/penulisan skripsi sebagai tugas akhir kuliah saya di 
Universitas Hasanuddin. Kuesioner ini dimaksudkan untuk mengetahui 
apakah ada “Pengaruh Kepribadian dan Job Embeddedness terhadap 
Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan PT Hadji Kalla 
Makassar”. 
Jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara(i) berikan tidak akan berkaitan 
dengan penilaian kinerja, citra diri, atau kedudukan anda, karena kuisioner 
ini ditujukan untuk keperluan ilmiah dan penyelesaian tugas akhir studi 
serta jawaban anda akan dijaga kerahasiaannya. 




Pilihlah salah satu jawaban dengan memberikan tanda silang [X] pada 
kotak yang disediakan. 
1. Jenis kelamin Anda: 






2. Berapakah usia Anda: 
[1] 20-35 tahun   [2] 35-45 tahun    
[3] >45 tahun 
3. Tingkat pendidikan terakhir Anda: 
[1] SLTA/ Sederajat   [2] Diploma   [3] S1 
[4] Lainnya:     
4. Lama bekerja/Masa kerja Anda: 
[1] 1-2 tahun   [2] 2-4 tahun   [4] 4-6 tahun   
[5] >6 tahun 
5.  Apakah posisi/jabatan Anda sejak pertama bekerja?     






A. Variabel Kepribadian (Personality) (X1) 
No. Pernyataan STS TS RG S SS 
1. Saya merasa nyaman berinteraksi 
dengan rekan-rekan kerja saya 
     
2. Saya lebih senang berkelompok 
daripada sendiri 
     
3. Saya orang yang mudah bekerja 
sama dengan orang lain 
     
4. Saya bersikap pengertian dan 
mudah memaafkan jika rekan 
     
Berilah tanda centang () pada kotak jawaban yang dianggap paling sesuai. 
Keterangan: 
STS  : Sangat Tidak Setuju 
TS  : Tidak Setuju 
RG  : Ragu - ragu 
S  : Setuju 








kerja saya melakukan kesalahan 
5. Saya melakukan pekerjaan saya 
dengan teratur dan terorganisir  
     
6.  Saya fokus pada satu  pekerjaan      
7. Saya bersikap tenang dalam 
menyelesaikan setiap pekerjaan 
     
8. Saya mempu menahan stress saat 
terjadi konfik dalam organisasi 
     
9. Saya bersikap terbuka terhadap 
ide-ide orang lain 
     
10. Saya menerima kritik dan saran 
yang diberikan atasan maupun 
rekan kerja saya 
     
 
B. Variabel Job Embeddedness (X2) 
No. Pernyataan STS TS RG S SS 
1. Saya merasa cocok  bekerja di PT 
Hadji Kalla 
     
2. PT Hadji Kalla adalah perusahaan 
tempat saya mencapai tujuan karir 
     
3. Saya merasa memiliki ide dan 
gagasan yang sama dengan rekan-
rekan kerja saya 
     
4. Saya memiliki hubungan yang 
baik dan dekat dengan rekan-
rekan kerja saya 
     
5. Saya merasa kemampuan saya 
cocok dengan pekerjaan yang saya 
lakukan sekarang  
     
6.  Saya selalu mengaplikasikan 
kemampuan yang saya miliki 
secara maksimal pada pekerjaan 
saya 
     
7. Saya merasa nyaman saat bekerja 
dengan lingkungan kerja di PT 
hadji Kalla 





8. Saya senang bertemu dan 
berkumpul dengan rekan kerja 
diluar jam kerja 
     
9. Saya merasa rugi jika harus 
meninggalkan pekerjaan saya di 
PT Hadji Kalla 
     
10. Saya merasa rugi melepaskan 
pendapatan yang saya dapatkan di 
PT Hadji Kalla 
     
11. Saya merasa sedih jika harus 
meninggalkan lingkungan kerja 
seperti di PT Hadji Kalla 
     
12. Saya merasa sedih jika harus 
meninggalkan teman-teman saya 
di tempat kerja 
     
 
C. Variabel Organizational Citizenship Behavior  (Y) 
No. Pernyataan STS TS RG S SS 
1. Saya membantu pekerjaan rekan 
kerja saya yang overload secara 
sukarela 
     
2. Saya mengerjakan pekerjaan rekan 
kerja yang tidak masuk tanpa 
diminta 
     
3. Saya mengikuti setiap kegiatan-
kegiatan yang diadakan oleh 
perusahaan 
     
4. Saya ikut memberikan ide dan 
gagasan demi kemajuan 
perusahaan 
     
5. Saya selalu tiba di kantor tepat 
waktu  
     
6. Saya tidak suka membicarakan 
hal-hal diluar pekerjaan  




7. Saya pernah mengingatkan rekan 
kerja saya agar tidak lupa 
mengerjakan tugasnya 
     
8. Saya pernah memeberikan saran 
pada rekan kerja saya jika sedang 
mengalami masalah dalam 
pekerjaannya 
     
9. Saya bertoleransi jika terjadi 
perubahan-perubahan kebijakan 
dalam perusahaan 
     
10. Saya tidak mengeluh dan mulai 
menyesuaikan diri saat perusahaan 
mengubah kebijakan 



















Lampiran 3 Uji Validitas 




Uji Validitas Variabel X2 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
X21 45.9333 29.651 .395 .873 
X22 45.9667 27.551 .537 .866 
X23 46.2333 29.013 .330 .879 
X24 45.9333 29.375 .391 .873 
X25 46.0000 27.448 .671 .858 
X26 45.7667 28.806 .484 .868 
X27 45.8333 28.902 .483 .869 
X28 46.0333 26.930 .607 .861 
X29 46.2000 25.890 .671 .857 
X210 46.0667 25.582 .677 .856 
X211 46.0000 26.069 .760 .851 
X212 45.8667 25.430 .745 .851 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
X11 34.8000 22.097 .587 .835 
X12 34.9667 20.999 .706 .823 
X13 34.7333 22.133 .653 .829 
X14 34.9667 23.826 .463 .846 
X15 34.6333 25.551 .375 .851 
X16 34.8333 23.247 .487 .844 
X17 34.7667 23.978 .449 .847 
X18 35.0000 23.034 .496 .844 
X19 35.0000 21.862 .695 .825 





Uji Validitas Variabel Y 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
Y11 37.2963 13.909 .541 .764 
Y12 37.6667 13.308 .562 .760 
Y13 37.3333 14.077 .474 .772 
Y14 37.0370 14.499 .467 .773 
Y15 37.1481 13.900 .391 .785 
Y16 37.2963 13.063 .481 .774 
Y17 37.1852 14.772 .468 .774 
Y18 37.1852 14.849 .338 .787 
Y19 37.1111 15.103 .515 .773 





















Lampiran 4 Uji Reliabilitas 
 
 









Uji Reliabilitas Variabel X2 
Reliability Statistics 





Uji Reliabilitas Variabel Y 
Reliability Statistics 










Lampiran 5 Uji Hipotesis 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5.263 3.870  1.360 .179 
TX1 .560 .139 .508 4.037 .000 
TX2 .237 .105 .284 2.252 .028 
a. Dependent Variable: TY1 
 
HASIL KOEFISIEN DETERMINASI 
                                  Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 




 .551 .537 3.67336 
a. Predictors: (Constant), TX2, TX1 
b. Dependent Variable: TY1 
 




Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1027.800 2 513.900 38.085 .000
b
 
Residual 836.600 62 13.494   
Total 1864.400 64    
a. Dependent Variable: TY1 
b. Predictors: (Constant), TX2, TX1 
 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5.263 3.870  1.360 .179 
TX1 .560 .139 .508 4.037 .000 
TX2 .237 .105 .284 2.252 .028 
a. Dependent Variable: TY1 
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